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Resumen 
Una visión general de la discapacidad en relación al empleo, destacando la importancia de las estrategias de orientación 
sociolaboral en la mejora de las condiciones de vida. Por un parte, se identificarán las principales necesidades en relación al 
empleo así como algunas técnicas o estrategias de orientación sociolaboral que pueden ser más eficaces en el proceso de 
orientación de personas con discapacidad. También se destacan aspectos del perfil del/de la profesional de la orientación que 
serán claves para prestar un servicio con eficacia y calidad. 
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Title: The itinerary of sociolabor orientation for persons with disability: accessible itinerary. 
Abstract 
A general vision of the disability in relation to the employment, emphasizing the importance of the strategies of counselling in the 
improvement of the living conditions. On a report, the principal needs will be identified in relation to the employment as well as 
some technologies(skills) or strategies of sociolabor orientation that can be more effective in the process of persons' orientation 
with disability. Also is outlined aspects of the profile of / of the profesional trainning that they will be key to give a service with 
efficiency and quality. 
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1. JUSTIFICACIÓN 
Para cualquier persona, con o sin discapacidad, el trabajo es la principal vía de desarrollo personal y social así como de 
participación en la comunidad. El acceso a un empleo facilita la integración social y mejora la calidad de vida una persona, 
a la par que contribuye al sistema productivo. 
Históricamente ha predominado la idea de que las personas con discapacidad no pueden acceder o mantener un 
empleo. Hoy en día la legislación de los países desarrollados ampara a las personas con discapacidad con el desarrollo de 
políticas normalizadoras e inclusivas. Sin embargo, la realidad muestra que más que impedimentos legales persisten 
importantes trabas psicológicas de la sociedad. En este ámbito se puede afirmar que continúa existiendo un trato 
discriminatorio por razón de discapacidad. La mayor discriminación se sufre en el acceso al empleo, en la integración y en 
el acceso al transporte (IMSERSO, 2002). 
La educación también tiene un papel relevante para evitar la exclusión social  junto con la dimensión económica y 
laboral, que son los ámbitos en que se sostiene la integración social de las personas. 
Desde la orientación sociolaboral se puede construir un espacio de apoyo y acompañamiento para facilitar que las 
personas con discapacidad puedan acceder a los recursos formativos y laborales que mejoren sus posibilidades de 
inserción laboral. También para ayudarles a desarrollar competencias laborales, habilidades sociales y a dominar las 
técnicas de acceso al empleo. Si bien este asesoramiento puede ser crucial en el acercamiento al empleo, será insuficiente 
si desde otros ámbitos sociales y políticos no se hace una verdadera apuesta por la integración y la igualdad de 
oportunidades. La persona con discapacidad que quiere y puede trabajar tendrá que desarrollar su potencial para 
adaptarse a las exigencias laborales de un puesto de trabajo, pero también se habrá de apoyar con políticas laborales que 
aumenten sus posibilidades de integración. 
Este trabajo pretende dar una visión general de la discapacidad en relación al empleo, destacando la importancia de las 
estrategias de orientación sociolaboral en la mejora de las condiciones de vida. Por un parte, se identificarán las 
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principales necesidades en relación al empleo así como algunas técnicas o estrategias de orientación sociolaboral que 
pueden ser más eficaces en el proceso de orientación de personas con discapacidad. También se destacan aspectos del 
perfil del/de la profesional de la orientación que serán claves para prestar un servicio con eficacia y calidad. 
Para realizar un acercamiento a estos aspectos se ha elegido la entrevista a informantes clave como técnica que 
permite acceder a  “conocimientos, destrezas o experiencias únicos y especializados dentro de una organización, 
institución, comunidad o grupo…”
122
. Así mismo, para elaborar el guión previamente se ha procedido a revisar fuentes 
bibliográficas sobre la atención en orientación a personas con discapacidad y estrategias para el desarrollo de proyectos 
profesionales y de adaptación a las diferencias individuales. A continuación se presentan las ideas clave que sintetizan las 
necesidades y algunas estrategias eficaces, para finalmente proponer una metodología de intervención: el itinerario 
accesible. 
Resulta complejo por las limitaciones metodológicas del presente estudio extraer ideas sólidas sobre las necesidades y 
la intervención profesional más adecuada para las personas con discapacidad, pero la información obtenida de manera 
indirecta (a través de las opiniones y experiencias de orientadores/as sociolaborales) permitirá guiar adecuadamente las 
conclusiones y propuestas de este trabajo. 
2. LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD   
2.1. Concepto de discapacidad 
El concepto de discapacidad ha ido evolucionando desde una visión paternalista y asistencial, que relegaba a la persona 
a una posición dependiente, hacia un nuevo enfoque donde la persona tiene recursos y potencialidades, valorando su 
integración como elemento enriquecedor de una sociedad más justa y solidaria. 
Para lograr este avance se ha recorrido un largo camino que va desde la concepción medieval de la discapacidad como 
castigo divino, pasando por la posterior intervención puramente médica en situaciones de locura, hasta los avances 
médicos del siglo XX, que con un enfoque más asistencial estigmatiza a la persona.  No será hasta la segunda mitad del 
siglo XX cuando se pone el acento en el origen social de la discapacidad y se defiende su inclusión y normalización en la 
sociedad. 
Según la Organización Mundial de la Salud, en adelante OMS,  la discapacidad es toda    limitación grave que afecta de 
forma permanente a la actividad del que la padece y tiene su origen en una deficiencia. La deficiencia hace referencia a las 
anormalidades de la estructura corporal y de la apariencia, y a la función de un órgano o sistema cualquiera que sea la 
causa
123
. 
En 2001 la OMS trata de unificar el concepto de discapacidad y establece una segunda clasificación (la Clasificación 
Internacional del Funcionamiento de la Salud), en la que ofrece esta definición: 
“Término genérico que incluye déficit, limitaciones en la actividad y restricciones en la participación. Indica los aspectos 
negativos de la interacción entre un individuo (con una condición de salud) y sus factores contextuales (factores 
ambientales y personales)” 
Esta nueva definición supone un gran cambio en el concepto de discapacidad al pasar de ser un concepto estático, 
ligado a la salud de la persona, a una concepción dinámica, donde tiene en consideración los factores ambientales y 
personales. 
En la Convención sobre los derechos de las personas con discapacidad (Nueva York, 13 de diciembre de 2006)  ratificada 
posteriormente por el Estado español (BOE nº  96 de 21 de abril de 2008) se reconoce que «la discapacidad es un 
concepto que evoluciona y que resulta de la interacción entre las personas con deficiencias y las barreras debidas a la 
actitud y al entorno que evitan su participación plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con las 
demás». 
                                                                
122
 E. Lara de Guijarro  y B. Ballesteros Velázquez. Métodos de investigación en Educación Social. UNED. 2007 
123
 CIDDM-I. Clasificación Internacional de Deficiencias, Discapacidades y Minusvalías.1999 
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En esta Convención se entiende que las personas con discapacidad son «aquellas que tengan deficiencias físicas, 
mentales, intelectuales o sensoriales a largo plazo que, al interactuar con diversas barreras, puedan impedir su 
participación plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con las demás». 
Es indudable que ha habido cambios en la manera de entender la discapacidad con la aparición de estos nuevos 
enfoques. Hoy es sabido que la discapacidad tiene su origen en dificultades personales, pero también en condiciones 
limitativas de la propia sociedad concebida para personas sin discapacidad. 
Actualmente el marco conceptual que explica la discapacidad se basa en la teoría del no déficit (frente a la clásica teoría 
del déficit), que se caracteriza por no centrar la atención en los déficits sino en las necesidades que tiene la persona, a fin 
de proporcionarle los apoyos que faciliten su integración. Con este enfoque tendrá importancia la provisión de servicios 
del contexto en que se desenvuelve la persona en respuesta a un principio de normalización. Será el modelo de 
competencia social el más apropiado para la intervención con personas con discapacidad, promoviendo el desarrollo de 
las competencias individuales, grupales o comunitarias de la persona que le permita ser independiente y ganar en calidad 
de vida. 
2.2 Tipos de discapacidad 
Así pues, las personas con discapacidad representan un sector muy heterogéneo de la población, que en mayor o 
menor medida necesita recursos suplementarios para vivir con plenitud y para participar en igualdad de condiciones. 
Según el tipo y grado de discapacidad la persona podrá participar en mayor o menor medida de la vida económica, social y 
cultural. 
Las discapacidades se clasifican en tres grupos, según el Real Decreto 1972/1999, de 23 de diciembre, por el que se 
determina el procedimiento para el reconocimiento, declaración y calificación del grado de minusvalía. BOE nº 22 de 26 de 
enero de 2000. 
 
 
2.3 Valoración de la discapacidad 
La valoración del grado de discapacidad se expresa en porcentaje y se realiza mediante la aplicación de una serie de 
criterios técnicos establecidos en el procedimiento para el reconocimiento, declaración y calificación del grado de 
minusvalía.
124
 
                                                                
124
 Real Decreto 1971/1999, de 23 de diciembre. BOE nº 26 de enero de 2000 y las modificaciones introducidas por el 
Real Decreto 1169/2003, de 12 de septiembre por el que se modifica el anexo I (Normas para la valoración de la 
discapacidad en casos de infección por VIH), el Real Decreto 1856/2009, de 4 de diciembre BOE nº 311 de 26 de diciembre 
de 2009, (Adecuación terminológica: «las referencias que en los textos normativos se efectúan a minusválidos y a personas 
con minusvalía, se entenderán realizadas a personas con discapacidad») y el Real Decreto 1364/2012, de 27de septiembre, 
BOE  nº 245 de 11 de octubre de 2012 (Determinación de la necesidad del concurso de otra persona para realizar los actos 
esenciales de la vida diaria). 
TORMENTA DE 
IDEAS 
FUNCIÓN FORMA 
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Para la calificación del grado de discapacidad se valoran tanto las discapacidades que presente la persona, como, en su 
caso, los factores sociales complementarios relativos, entre otros, a su entorno familiar y situación laboral, educativa y 
cultural, que dificulten su integración social. 
2.4 Marco legal de la discapacidad en España 
 Ley 13/1982, de Integración Social de los Minusválidos (LISMI). 
 Ley 51/2003, de igualdad de oportunidades, no discriminación y accesibilidad universal de las personas con 
discapacidad (LIONDAU). 
 Ley 39/2006, de promoción de la autonomía personal y atención a las personas en situación de dependencia. 
 Aprobación y ratificación por España de la Convención Internacional sobre los Derechos de las Personas con 
Discapacidad de 2006. 
 Estrategia Europea sobre Discapacidad 2010-2020, a finales de 2010. 
 
La Ley de Integración Social de las Personas con Discapacidad (LISMI. Ley 13/1982, de 7 de abril, BOE nº 103 de 30 de 
abril de 1982), considera como personas con discapacidad (minusválidos en la redacción original) a «toda persona cuyas 
posibilidades de integración educativa, laboral o social se hallen disminuidos como consecuencia de una deficiencia, 
previsiblemente permanente, de carácter congénito o no, en sus capacidades físicas, psíquicas o sensoriales». 
A partir de la LISMI se han ido desarrollando acciones y medidas destinadas a incentivar la inclusión laboral de las 
personas con discapacidad. Destacan los Centros Especiales de Empleo, el cupo de reserva para personas con discapacidad 
en las empresas e instituciones con plantillas de más de 50 trabajadores y la normativa de reserva de puesto de trabajo a 
través de los contratos con la Administración Pública. 
La Ley Igualdad de oportunidades, no discriminación y accesibilidad universal de las personas con discapacidad (Ley 
51/2003 de 2 de diciembre, BOE nº 289 de 3 de diciembre de 2003), considera como personas con discapacidad a 
“aquellas a quienes se les haya reconocido un grado de discapacidad igual o superior al 33 por ciento”. 
La Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de Promoción de la Autonomía Personal y Atención a las personas en situación de 
dependencia (BOE nº 299 de 15 de diciembre de 2006) sustituye en los textos normativos a «minusválidos» y a «personas 
con minusvalía», por «persona con discapacidad» o «personas con discapacidad» respectivamente, siendo estos términos 
los que deberán de utilizarse por las Administraciones Públicas. 
La citada Convención Internacional sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad y el Protocolo Facultativo 
aprobados en 2006 por la Asamblea General de las Naciones Unidas (ONU), son tratados internacionales que recogen los 
derechos de las personas con discapacidad así como las obligaciones de los Estados de promover, proteger y asegurar esos 
derechos. La adaptación y modificación de diversas normas para hacer efectivos los derechos de la Convención se realiza 
en el Real Decreto 1276/2011, de 16 de septiembre, de adaptación normativa a la Convención Internacional sobre los 
derechos de las personas con discapacidad. BOE nº 224 de 17 de septiembre de 2011. 
El marco regulador de la Estrategia Española de Empleo 2012-2014 aprobado por Real-Decreto 1542/2011, de 31 de 
octubre
125
 constituye el marco normativo actual para la coordinación y ejecución de las políticas activas de empleo en el 
conjunto del Estado. Utiliza el concepto de transversalidad en las medidas de políticas activas de empleo,  lo que permite 
adecuar estas políticas a las características y peculiaridades locales de los mercados de trabajo de cada Comunidad 
Autónoma. 
La Estrategia Española de Empleo 2012-2014 contempla el objetivo de: 
                                                                
125
 La Estrategia Española de Empleo 2012-2014 ya no es el único referente normativo actualmente, puesto que sus 
medidas se han visto condicionadas y/o suprimidas por la Disposición final undécima del Real Decreto-ley 3/2012, de 10 
de febrero, de medidas urgentes para la reforma laboral. 
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“Mantener (o aumentar) las tasas de inserción laboral de las personas con especiales dificultades mediante incentivos 
al empleo, estable y temporal, potenciando su transición hacia el mercado ordinario, especialmente en el caso de 
personas con discapacidad, con fórmulas como los enclaves laborales y empleo con apoyo, y fomentando el 
emprendimiento, el autoempleo y las iniciativas de economía social”. 
3.  ANALISIS DE NECESIDADES 
A fin de identificar las principales necesidades de las personas con discapacidad se ha realizado un análisis general de 
los principales datos estadísticos en relación a la discapacidad y el empleo en España y en Andalucía, para conocer 
brevemente la perspectiva cuantitativa. A continuación se ha desarrollado un análisis cualitativo de algunas dificultades de 
las personas con discapacidad en otros ámbitos (necesidades básicas, socioeconómicas, etc.,..), y finalmente, los factores 
que influyen en la consecución de un empleo. 
3.1  DATOS ESTADISTICOS 
Características de las personas con discapacidad en edad laboral 
En primer lugar, indicar que la información es relativa a las personas con grado de discapacidad superior o igual al 33%, 
según el procedimiento de valoración establecido por RD 1971/1999 modificado por RD 1364/2012. Así pues, los 
resultados se refieren a la población de edades comprendidas entre 16 y 64 años. 
Actualmente en España existen únicamente dos estadísticas que permiten la medición del paro, la Encuesta de 
Población Activa (EPA) y el paro registrado en las oficinas públicas de empleo pertenecientes a los Servicios Públicos de 
Empleo. 
El paro registrado comprende al conjunto de personas desocupadas que permanecen inscritas en las Oficinas Públicas 
de Empleo demandando un empleo, el último día del mes. 
La EPA, elaborada trimestralmente por el INE, es una encuesta a las personas en edad de trabajar residentes en hogares 
familiares, mientras que el paro registrado es una estadística administrativa, que elabora mensualmente el Servicio 
Público de Empleo Estatal basada en los registros de las Oficinas de Empleo. Así pues, se trata de estadísticas diferentes (y 
normalmente no coincidentes). 
ESPAÑA 
En el año 2008 se realizó la última macroencuesta sobre discapacidad y dependencia en España por parte de las 
administraciones públicas. Se trata de la Encuesta de Discapacidad, Autonomía personal y situaciones de Dependencia 
(EDAD) 2008. En esta encuesta se manifiesta que casi el 10% de la población total tiene discapacidad y la situación de 
dependencia está asociada a la discapacidad; de hecho, el número de personas en situación de dependencia es un 
porcentaje importante del número de personas con discapacidad. 
Datos estadísticos más recientes del INE: 
 En España en 2011 un total de 1.262.000 personas de edades comprendidas entre los 16 y los 64 años y residentes 
en hogares tenía certificado de discapacidad. Esta cifra representó el 4,1% de la población registrada en dicha Base 
en edad laboral. 
 La tasa de actividad de las personas con discapacidad en 2011 era casi 40 puntos inferior a la de la población sin 
discapacidad.  El 36,6% de las personas con discapacidad  frente al  (76,4%) de las personas sin discapacidad. 
  El número de personas con discapacidad ocupadas en 2011 era de 337.300. La tasa de empleo es del 26,7%, más 
de 30 puntos inferior a la media para las personas sin discapacidad. 
 La tasa de paro era del 26,9% en 2011 (124.400 personas), más de 5,2 puntos superior a la de la población sin 
discapacidad. 
 Por lo que respecta a las personas desempleadas, en la población con discapacidad en paro, hay mayor porcentaje 
de hombres y de personas de 25 y más años (notablemente superior en los grupos de 45 a 64 años), a la vez que 
menor representación de personas paradas con estudios superiores y mayor con estudios primarios. 
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 Personas sin discapacidad Personas con discapacidad 
2009 2010 2011 2009 2010 2011 
Tasa de 
actividad 
75,4 % 75,9 % 76,4 % 36,2 % 36,2 % 36,6 % 
Tasa de 
empleo 
61,8 % 60,6 % 59,8 % 28,3 % 27,7 % 26,7 % 
Tasa de paro 18,1 % 20,1 % 21,7 % 21,8 % 23,3 % 26,9 % 
 
Tabla elaborada a partir de la nota de prensa El Empleo de las Personas con Discapacidad.  Explotación de la Encuesta 
de Población Activa y de la Base Estatal de Personas con Discapacidad. Año 2011. INE. Diciembre de 2012. 
 
Como se observa, los datos indican que la situación de las personas con discapacidad respecto al empleo es 
considerablemente más crítica, pues hay una baja tasa de empleo, que además ha ido bajando, y una tasa de paro muy 
significativa, que ha ido aumentando en los años de la crisis económica, cuyos efectos han sido más virulentos con las 
personas con discapacidad. 
Respecto a las personas con discapacidad, igual que con otros colectivos desfavorecidos, se podría afirmar que en 
épocas de bonanza son los últimos en incorporarse al mercado laboral, y en épocas de crisis son los primeros en salir. 
ANDALUCIA 
Según el Observatorio Argos del Servicio Andaluz de Empleo, en enero de 2013 en Andalucía,  hay 27.962  personas 
con discapacidad como demandantes de empleo.
126
 
El 60,2% de las personas demandantes andaluzas con discapacidad se encuadran dentro del sector servicios, aunque 
destaca también la presencia de las personas demandantes sin empleo anterior, que representan el 16,3% del total. Es 
decir, personas que no tienen experiencia en el mercado laboral. En enero de 2013, el 51,6% de las personas paradas con 
discapacidad de Andalucía son mujeres. 
En  cuanto a la formación, los indicadores son significativamente peores para el colectivo de personas con discapacidad, 
con porcentaje más alto de personas con nivel educativo primario y muy inferior de personas con nivel secundario y 
universitario. En las personas con discapacidad la tasa de analfabetismo es del 10,8% frente al 1,6% en las personas sin 
discapacidad. A su vez, sólo un 5% de la población mayor de 16 años tiene nivel universitario, frente al 17% en la población 
sin discapacidad. 
La relación entre grado de discapacidad y situación laboral muestra que casi la mitad de las personas con discapacidad 
que trabajan (44%) tienen un grado de discapacidad inferior al 45%. Por el contrario, aquellas personas con mayor grado 
de discapacidad apenas participan en el mercado laboral. Con grado de discapacidad superior al 65% solo trabajan un 25%. 
El cobro de pensiones también es un elemento relacionado con  la actividad laboral de las personas con discapacidad. El 
87,9% de las personas activas no percibían ninguna pensión. 
Además solamente el 0.81% de la contratación registrada en Andalucía fue con personas con discapacidad, y solo el 
37,56% fue a mujeres. El 71.40% de los contratos fueron personas con estudios secundarios. Del total de contratos a 
personas con discapacidad el 8,02% fueron indefinidos.  Según la ocupación, predominan las labores de limpieza de 
edificios, hoteles, oficios,… 
En definitiva, los datos sobre acceso al empleo de las personas con discapacidad muestran que, aunque ha habido 
algunos avances con las políticas activas del empleo, aún la tasa de actividad laboral y la tasa de empleo de las personas 
con discapacidad no alcanzan la mitad de la tasa general del mercado laboral ordinario; la formación es una variable que 
discrimina a favor de la integración laboral. Otros  factores que influyen en el acceso al empleo son: el nivel de 
cualificación, la experiencia laboral, el sector de actividad, la edad y el género. Así lo tienen más difícil las personas sin 
                                                                
126
 Informe sobre personas con discapacidad. Argos. Enero 2013 
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estudios o estudios primarios, sin experiencia laboral, mujeres y mayores de 45 años. Respecto a la discapacidad, aquellas 
que tienen un mayor grado reconocido. 
Por ello, la estrategia global para el empleo de las personas con discapacidad 2008-2012 contempla incentivos para la 
contratación laboral de las personas con discapacidad en el mercado ordinario, introduciendo discriminaciones positivas 
en función de la edad (45 años), sexo (mujer) y grado de discapacidad (especiales dificultades para su inserción) con el 
objetivo de disminuir el índice de desempleo, en general, y especialmente de aquellos segmentos de la población más 
perjudicados. 
3.2 LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD ANTE EL EMPLEO 
El teléfono del parado con discapacidad no suena nunca. 
El 80% de los desempleados con alguna discapacidad no han realizado ni una sola entrevista de trabajo en el último 
trimestre. Un informe de Adecco revela que el 60% de estas personas envía currículos a empresas todos los días y el 30% 
también busca empleo a través de las redes sociales. 
Día 25/02/2013. Sección del Economía, Diario digital “El País”. 
Este titular reciente muestra las circunstancias laborales en que se encuentran las personas con discapacidad en el 
momento actual, realmente es un colectivo gravemente afectado por el desempleo,  la falta de recursos formativos y 
laborales y la discriminación del mercado laboral. 
Recientemente el Comité Español de Representantes de Personas con Discapacidad (CERMI)
127
 ha publicado un estudio 
donde realiza una proyección de la población con discapacidad en 2020, con una estimación de cuáles serán las 
necesidades sociales del colectivo con discapacidad. Las principales necesidades estarán relacionadas con: 
 Garantía de rentas y riesgo de situación de pobreza 
La tasa de pobreza de las personas con discapacidad es casi el doble de la de personas sin discapacidad. 
 Servicios sociosanitarios 
La demanda de estos servicios es muy intensa por parte de las personas con discapacidad respecto al resto de la 
población. 
 Educación y acceso al empleo 
Los indicadores educativos y laborales son significativamente peores en el caso de las personas con 
discapacidad: mayor abandono escolar, escaso acceso a estudios medios o superiores, baja tasa de actividad, etc.… 
 
En este estudio se concluye que los principales retos de esta década respecto a las personas con discapacidad se han de 
concentrar en: 
 La lucha contra la pobreza 
 La mejora educativa 
 La autonomía personal 
 La integración laboral a través de políticas activas de empleo 
 
Se puede concluir que las necesidades de cualquier persona generalmente serán las mismas, independientemente de la 
presencia o no de una discapacidad, si bien en el caso de las personas con discapacidad presentan determinados rasgos:   
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 El sector de la discapacidad: realidad, necesidades y retos futuros 
Análisis de la situación de la población con discapacidad y de las entidades del movimiento 
asociativo y aproximación a sus retos y necesidades en el horizonte de 2020. CERMI. 2012 
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 Necesidades básicas (vivienda, alimentación, manutención, salud...) 
Viviendas parentales en la mayoría. 
Problemas de salud derivados de la discapacidad. Atención sociosanitaria 
Falta de apoyos técnicos y humanos 
Accesibilidad de edificios públicos, centro de formación, centros de trabajo,.. 
 Socioeconómicas (Ingresos, Renta, apoyo familiar….) 
Situaciones muy heterogéneas 
Percepción de pensiones solo en el caso de discapacidad superior al 65%. 
 Laborales (Trabajo/Desempleo, discriminación, apoyo técnicos,…) 
Falta de información sobre discapacidad 
Falta de sensibilización  social 
Contratos de baja duración y jornada a tiempo parcial. 
Puestos poco cualificados 
Alto nivel de desempleo 
Empleo con Apoyo de corta duración (6 meses). 
Escaso nivel formativo 
 Personales- Psicosociales (autoestima, autonomía, habilidades sociales, etc.,..) 
Desajustado nivel de autoestima 
Escasa autonomía personal. Dependencia de terceras personas 
Escasas habilidades para la búsqueda de empleo (técnicas de búsqueda de empleo, uso de nuevas tecnologías, 
madurez laboral, mercado laboral…) 
Habilidades sociales deficitarias (autonomía personal, motivación hacia el trabajo, autocontrol…). 
Exceso de proteccionismo del entorno familiar 
Falta de apoyo familiar como elemento clave en la inserción laboral 
CONDICIONANTES DE INSERCIÓN LABORAL DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD 
Como se ha mencionado, no es posible generalizar respecto a las posibilidades de inserción de las personas con 
discapacidad, puesto que existen diferentes tipos y grados de discapacidad que hacen que cada caso deba tratarse de 
manera singular. Si bien, se puede mencionar los principales condicionantes de la inserción: 
Condicionantes internos: 
 Capacidades intelectuales y sus capacidades cognitivas asociadas. El nivel de desarrollo cognitivo es un predictor 
del éxito en el empleo: atención, memoria, orientación espacial,… 
 Competencia social: habilidades de comunicación verbal y no verbal, capacidad de resolución de problemas, 
iniciativa, petición de ayuda,… 
 Cumplimiento de obligaciones laborales: horarios, tareas,.. 
 Habilidades para la vida cotidiana: gestión económica, autonomía de movilidad,.. 
 Motivación personal 
 Bajos niveles de formación y cualificación de las personas con discapacidad 
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 Falta de información de la persona con discapacidad y su familia: pérdida de oportunidades formativas y laborales. 
 Alta tasa de abandono escolar. 
 Proteccionismo familiar hacia la persona con discapacidad: no se valoran los beneficios que un empleo normalizado 
puede aportar a la persona y su entorno. 
Condicionantes externos: 
 Escaso reconocimiento social: se manifiesta en una actitud negativa por parte de empleadores que revela ideas 
preconcebidas. 
 Falta de cumplimiento efectivo de la legislación por falta de concienciación de la sociedad o de control de las 
mismas por parte de las organizaciones del Tercer Sector (ONGs, Asociaciones, etc,..). 
 Tasas de actividad y de empleo muy bajas, principalmente en mujeres. 
 Desempleo de larga duración 
 Dificultades de accesibilidad (transporte, medios técnicos, apoyos,..) a centros de formación y trabajo. 
 Dificultades para acceder a fuentes de financiación para crear su propia empresa 
 Falta de apoyo institucional para el acceso a los niveles medios y superiores de formación 
 Falta de coordinación de recursos sociales, educativos y laborales para favorecer la inserción de la persona. 
 
Así pues, dadas las dificultades de integración de las personas con discapacidad en el mercado de trabajo, motivadas 
por su propia discapacidad así como por la escasa adaptación de las condiciones laborales a su situación personal, las 
políticas públicas deben de facilitar su acceso al mercado de trabajo, siempre que sus condiciones físicas y psíquicas lo 
permitan. Por tanto, es necesario impulsar su accesibilidad al empleo, así como asegurar niveles adecuados de protección 
social para este colectivo en situación de vulnerabilidad, sobre todo teniendo en cuenta el actual contexto económico y 
social. 
Dado que es un objetivo a largo plazo, destacaremos en este momento la Estrategia Europea de Inclusión Activa de 
2008, refrendada por la Estrategia Europa 2020 y por la reciente Estrategia Europea sobre Discapacidad 2010-2020, que 
establece como objetivos prioritarios la garantía de rentas, la inclusión laboral y el acceso a servicios públicos de calidad. 
3.3 Participación en Políticas Activas de Empleo 
Las políticas activas de empleo ofrecen un conjunto de programas y medidas de orientación, formación y empleo para 
mejorar las posibilidades de acceso al empleo de la persona. En el caso de las personas con discapacidad, estas políticas 
asumen el reto de mejorar la empleabilidad de un colectivo en que predominan las situaciones de empleo precario, 
desempleo y un grupo mayoritario de personas inactivas. 
Uno de los fines de la reforma de las políticas de empleo es mejorar la relación entre las políticas activas y las políticas 
de protección frente al desempleo. Actualmente los recortes presupuestarios están limitando la oferta de programas de 
orientación, formación para el empleo, programas mixtos, prácticas profesionales, etc.,… también ha descendido 
notablemente el número de ofertas de empleo. 
Siguiendo la citada Convención sobre los derechos de las personas con discapacidad, se ha de facilitar el acceso a 
programas de orientación técnica y vocacional, servicios de colocación y formación profesional y continua.  Promover las 
oportunidades de empleo y promoción, incentivar la búsqueda de empleo por cuenta ajena y propia, el mantenimiento 
del empleo, la adquisición de experiencia profesional y la contratación en instituciones públicas y privadas.   
Según un estudio de Empleo y Discapacidad de la Confederación Andaluza de Personas con discapacidad física y 
orgánica (CANF, 2009) las personas con discapacidad encuentran en las acciones de orientación y en la participación en 
programas de formación y empleo la vía más útil para encontrar un empleo. 
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Gráfico extraído del Estudio sobre empleo y discapacidad de la CANF. 2009 
 
Por el contrario, la falta de confianza en las propias capacidades y las expectativas erróneas suponen un importante 
obstáculo para la inserción laboral unido a la falta de responsabilidad social del empresariado. 
Con este enfoque se planteará la idoneidad de desarrollar acciones de orientación sociolaboral para mejorar las 
posibilidades de inserción de las personas con discapacidad a través de itinerarios accesibles. 
4. ESTRATEGIAS  METODOLÓGICAS 
Según la OMS, debe prevalecer una nueva forma de entender la discapacidad: las personas con diversidad funcional 
tienen derecho a la misma consideración y dignidad que el resto de la población. Esto implica promover los medios para 
asegurar su autonomía y eliminar las barreras y prejuicios. Se trata de superar el etiquetamiento basado en unos 
parámetros de “normalidad” hacia un diagnóstico de cada persona y de los apoyos precisos para conseguir la mejor 
inserción social posible. Así pues los procesos de asesoramiento para la búsqueda de empleo centrados en la persona 
serán una herramienta fundamental hacia la inserción laboral. 
4.1 Educación adaptativa (EA) 
Desde la disciplina de la Pedagogía Diferencial se estudia cómo lograr una educación de calidad para todas las personas 
teniendo en cuenta las diferencias humanas.  La diversidad como fenómeno social es reciente, y actualmente, desde un 
enfoque humanista positivo se plantea la educación para todos (EPT) y la educación inclusiva como principales soluciones 
a la exclusión y desigualdad social: se concibe la diversidad como un hecho natural, evitando que estas diferencias sean un 
obstáculo para el desarrollo de la persona. 
Para atender a las diferencias individuales la Enseñanza Adaptativa (EA) parte de la premisa de que la enseñanza tendrá 
éxito si se logra adaptar a las necesidades y capacidades de la persona. Se puede considerar que el enfoque de la EA es un 
reto educativo, pues la integración escolar depende del ajuste entre la persona y la enseñanza. Para desarrollar las 
aptitudes de la persona se podría modular la mediación del profesional en función de las características de la persona. Así 
por ejemplo, se pueden desarrollar las formas cognitivo-conductuales de autocontrol para la motivación académica y 
características relacionadas con la personalidad. 
128
 Se utilizan modelos como ATI (Interacción de Aptitud por Tratamiento) 
y OTL (Oportunidad de Aprender) que tratan de modificar los resultados del aprendizaje de manera intencional 
sometiendo a la persona a un modelado o entrenamiento sistemático que contempla las diferencias individuales de la 
persona. El modelo OTL atribuido a Carroll destaca el concepto de aprendizaje significativo ligado a la calidad y eficacia de 
la enseñanza. El enfoque ATI desarrollado por Cronbach plantea que la capacidad de aprendizaje es fija solo si son fijos los 
métodos de enseñanza, pero si se adaptan a las características de la persona que son significativas para la educación 
entonces el perfil de rendimiento de los alumnos puede cambiar sustancialmente. 
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 Taxonomía de enseñanza adaptativa (Corno y Snow, 1989) 
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En línea con este enfoque se podría plantear el desarrollo de acciones de mejora de las personas con discapacidad 
adaptadas a sus características más significativas en relación con la empleabilidad. Por ejemplo, en relación a la mejora de 
la formación para el empleo, mejora de competencias sociales (autoestima, autocontrol,), acceso a niveles superiores de 
enseñanza,… En este sentido, los programas que atiendan estas necesidades tenderán a la excelencia en la medida en que 
integren a todas las personas con independencia de sus diferencias individuales. 
4.2 Orientación sociolaboral 
La orientación sociolaboral surge a principios del siglo XX, ligada a políticas sociales, para facilitar la conexión de los 
jóvenes con el mercado laboral tras los cambios de la revolución industrial. La orientación laboral asume mayor 
compromiso social a partir de los años 70, tras una intervención individual y terapéutica inicial basada en el principio de 
intervención, se unen los principios de prevención y desarrollo, considerando que el modelo de intervención más 
adecuado será el de servicios por programas. Durante estos años se desarrolla el concepto de “estado de bienestar” que 
ha prevalecido hasta nuestros días, aunque cuestionado actualmente por el contexto económico mundial. 
Los principios específicos de la orientación a personas con discapacidad son: a) el principio de integración, que parte 
del derecho a ser diferente. La integración puede hacerse en el contexto escolar, laboral, familiar y social (viene recogido 
ya en la LISMI). b) El principio de normalización para que las personas con discapacidad pueden participar del sistema 
ordinario, utilizando las medidas excepcionales lo menos posible. Este principio está muy relacionado con la integración,  y 
en el ámbito laboral, se denomina integración laboral. c) El principio de sectorización de servicios para atender  las 
necesidades en el medio natural mediante equipos multidisciplinares. d) El principio de individualización permite dar a 
cada persona la atención necesaria a fin de optimizar sus capacidades y recursos personales.   
Será a partir de los años 80 cuando surgen programas dirigidos al desarrollo de habilidades de autocuidado, habilidades 
sociales y laborales para las personas con discapacidad. Especialmente en las últimas décadas del siglo XX ha ido 
adquiriendo gran protagonismo debido al impulso de las políticas de la Unión Europa en materia de empleo y cohesión 
social. 
En un primer momento las políticas tienen un marcado carácter asistencialista centrado en políticas pasivas. Será a 
partir del Tratado de Ámsterdam de 1997 cuando el empleo será un objetivo prioritario, progresivamente se va 
priorizando la necesidad de pasar de las políticas pasivas a las políticas activas. Así se han ido orientando las políticas hacia 
la participación activa de la persona con discapacidad, contrarrestando la situación de dependencia que generan las 
políticas pasivas. 
La orientación sociolaboral actualmente está en un proceso de adaptación debido a los nuevos escenarios, creando la 
necesidad de introducir fórmulas renovadas que respondan a la realidad cambiante.  Son numerosas las actuaciones e 
iniciativas que se desarrollan en España en el ámbito de la intervención sociolaboral, desde diferentes enfoques y marcos 
teóricos. Lo que comenzó como una acción social para facilitar la integración social, se ha ido institucionalizando desde la 
Administración, tanto educativa como laboral. Un hito importante en ese proceso lo marcó la puesta en marcha de las 
acciones OPEA en los 90 (entonces acciones SIPE). Actualmente se sigue actuando en varias comunidades de España desde 
el Servicio Público de Empleo a través de estas acciones de orientación. 
En  la Comunidad Autónoma de Andalucía hace una década que se crearon por parte del Servicio Andaluz de Empleo las 
unidades de orientación profesional “Andalucía Orienta” 
129
 destinadas a la atención a personas demandantes de empleo. 
Hay unidades de orientación atendiendo a personas demandantes en general, unidades especializadas en riesgo de 
exclusión y en personas con discapacidad. Así pues, en esta comunidad hay profesionales que intervienen en orientación 
sociolaboral de personas con discapacidad desde hace una década. A partir de la experiencia desarrollada por este 
colectivo profesional se han encontrado aspectos comunes de la intervención específica con personas con discapacidad 
que orientan el presente estudio. 
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 Reguladas por el Decreto 85/2003, BOJA 1/4/2003, por la ORDEN de 26 de diciembre de 2007. BOJA 10/01/2008 y 
por la ORDEN de 7 de diciembre de 2007. BOJA  21/12/2007. Actualizadas por Orden 20 de marzo de 2013. BOJA 
9/04/2013 
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4.3 El itinerario personalizado de inserción 
El itinerario de inserción es una metodología de trabajo que se utiliza en proyectos innovadores en el ámbito de la 
inserción sociolaboral con personas y colectivos en situación y/o riesgo de exclusión. Se trata, en la mayoría de casos, de 
proyectos que parten de la iniciativa social, que cuentan con financiación europea y que se desarrollan principalmente a 
partir de la década de los años 90. 
Los Itinerarios Personalizados de Inserción, enmarcado en las políticas activas de empleo en Andalucía,  permiten que 
las personas que se encuentran en situación de desempleo actúen de manera proactiva hacia su inserción laboral. A través 
de esta herramienta se favorece la adquisición de competencias prelaborales, laborales y sociales e incrementa el nivel de 
empleabilidad. Cada itinerario se inicia mediante una acción personalizada e individual de diagnóstico o evaluación 
socioprofesional. Los itinerarios suelen combinar diferentes acciones como información, orientación, asesoramiento y 
formación, convirtiéndose en la puerta de entrada de otras políticas activas de empleo. 
En este sentido, las actividades incluidas dentro de un itinerario de inserción se centran principalmente en la detección 
de intereses, actitudes y aptitudes profesionales, dirigida a facilitar a estas personas un plan personal de acciones 
encaminadas a conseguir su inserción laboral. 
C. Guerrero (2005, 8) habla de los itinerarios de inserción sociolaboral como una estrategia específica de intervención 
que “permite a la persona en riesgo de exclusión social ocupar un empleo en el mercado de trabajo, facilitando su 
incorporación al empleo a través de un conjunto de instrumentos y procedimientos técnicos de apoyo ajustados a las 
necesidades de cada persona”. Las características que definen estas acciones son: 
 Diseño individualizado y personalizado. 
 Conectado con salidas formativas y profesionales concretas. 
 Acompañamiento y apoyo de un/a técnico/a de orientación 
 Entrenamiento y formación adecuada. 
 Apoyo técnico y seguimiento según necesidades. 
 
Destaca también el carácter de proceso individualizado, que implica una serie de fases y el uso de recursos y 
procedimientos diversos. 
Entre los esfuerzos de desarrollo conceptual y metodológico de los itinerarios de inserción sociolaboral en España, 
destacan la Fundación Tomillo (Ceniceros, Oteo, 2003) y la Fundación Pere Tarrés (2007).  En el primer caso se caracteriza 
el itinerario como un proceso de carácter pedagógico que supone un cambio en las expectativas, en el autoconcepto y la 
autoestima. La Fundación Pere Tarrés establece una serie de fases que van desde la acogida, orientación, formación, 
intermediación y cierre. Se produce un acompañamiento hasta que la persona se incorpora al puesto y se evalúa su 
competencia en el mismo. 
En el presente trabajo se considera esta metodología muy adecuada para diagnosticar la situación de las personas con 
discapacidad y con la ventaja de facilitar el diseño de las acciones adecuadas para su inserción en función de sus 
necesidades y potencialidades. El inconveniente que se ha detectado en la aplicación ha sido la extensión temporal del 
proceso en determinados perfiles, y también la falta de disponibilidad de recursos formativos y laborales adaptados. 
4.4 Coaching 
El coaching es una técnica procedente del mundo deportivo que ha tenido gran repercusión en el mundo de la 
organización empresarial en las últimas décadas. En general se utiliza para realizar cambios positivos en las personas. El 
coaching está basado en las emociones al considerar que éstas influyen sobre la visión de futuro, las elecciones, las 
decisiones y la idea del lugar que se ocupa en el mundo. 
Para Timothy Gallwey el coaching consiste en liberar el potencial de una persona para incrementar al máximo su 
desempeño. Consiste en ayudarle a aprender en lugar de enseñarle. Gallwey  es experto en educación y en tenis de la 
Universidad de Harvard, publicó el best-seller “El juego interior del tenis”, origen de este enfoque. Posteriormente fue 
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desarrollado ampliamente en el ámbito empresarial a partir de la publicación del libro “Coaching. El método para mejorar 
el rendimiento de las personas”, de John Whitmore. 
130
 
Así pues, el coaching puede ayudar a desarrollar habilidades ocultas, a detectar el diálogo interno que controla estados 
de ánimo y define las acciones. Ayuda a conocerse a uno/a mismo/a y a perfeccionar determinadas áreas de la vida,  lo 
que permitirá  tomar medidas inteligentes. El coach (entrenador) tiene como objetivo influenciar conductas eficaces y 
eficientes para conseguir resultados. En el caso de las personas con discapacidad sería muy interesante complementar con 
esta técnica otras actuaciones que se estén desarrollando en el marco de un proceso de orientación. Así pues, se podría 
considerar técnica complementaria para conseguir resultados positivos en la mejora de la autoestima, autocontrol y 
autonomía de la persona. 
Actualmente existe aún poca investigación empírica que demuestre la efectividad del coaching, lo deseable sería 
conseguir demostrarla y desarrollar metodológicamente este tipo de intervención. Mientras tanto, el coaching se puede 
considerar una técnica cuyos constructos incluyen: una relación colaborativa e igualitaria; un enfoque en la construcción 
de soluciones no en el análisis de problemas; las personas son capaces y no disfuncionales;  énfasis en la fijación 
colaborativa de objetivos entre ambos (coach y coachee). Debe ser un proceso sistemático dirigido por objetivos, y para 
facilitar el cambio sostenido debe estar dirigido a estimular el aprendizaje permanente y autodirigido y el crecimiento 
personal. 
Así pues, se pueden rastrear en esta técnica influencias de Sócrates con la Mayéutica, el arte de utilizar el diálogo para 
llegar al conocimiento. De Platón con los diálogos o de Aristóteles con la búsqueda de la felicidad. También en la Filosofía 
Humanista, en los conceptos de autorrealización y liberación del potencial, el Constructivismo al facilitar la construcción 
del conocimiento y los conceptos de pensamiento, lenguaje y acción. La Psicología Positiva con las emociones positivas, 
inteligencia emocional y social, optimismo, capacidad de fluir (flow), fortalezas personales y creatividad. 
131
. 
Así mismo se constata un enfoque cognitivo-conductual al centrarse en ayudar a cambiar la forma cómo la persona 
piensa (cognitivo) y cómo actúa (conductual) para fomentar que los cambios mejoren su situación personal o laboral. Este 
enfoque persigue los problemas del “aquí y ahora”, en lugar de incidir en las causas del pasado busca mejorar su estado 
de ánimo con la mirada puesta en el futuro. Así pues, para entender los problemas se analizan los pensamientos, 
emociones, comportamientos, y el diálogo interior de la persona. 
La técnica se fundamenta principalmente en la formulación de preguntas efectivas: formular o hacer preguntas 
cerradas libera a las personas de tener que pensar. Hacer preguntas abiertas las obliga a pensar por sí mismas.  Por tanto, 
la interrogación será la principal técnica del asesor/a (coach). Las preguntas más efectivas serán las que comienzan con 
qué, cuándo, quién, cuánto, cuántos. El coach necesita, además de escuchar, observar el lenguaje corporal de la persona 
así como tener un feedback periódicamente a fin de asegurar lo comprendido. Finalmente es importante que el/la 
profesional que actúa como coach desarrolle un autocontrol de sus emociones para no interferir cuidando sus propias 
reacciones, emociones y juicios. 
Las fases en que se desarrolla son las siguientes
132
: 
1) Introducción/Apertura 
Se creará el entorno favorable de confianza y confidencialidad. La persona es experta en su vida, el coach solamente le 
ayudará a reflexionar sobre su futuro. 
2) Exploración/comprensión/interpretación 
Establecimiento de metas, observación de obstáculos, identificación de emociones,… No se puede llegar a un lugar si ni 
siquiera sabes que existe.   
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 SELIGMAN, M.E.P. (2002): La auténtica felicidad. Barcelona: Ediciones B (2003) 
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 Leonardo Wolf. Coaching. El arte de soplar las brasas. Gran Aldea Editoriales. Buenos Aires.  2007 
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3) Expansión 
Diseño de acciones efectivas, explorar posibilidades y elección de acciones. Por ejemplo, la técnica SMART. (Específico, 
medible, alcanzable, realista y con fecha) de formulación de objetivos. 
4) Cierre 
Reflexiones, integración de aprendizaje. 
El coaching crearía un puente desde donde la persona está ahora y hasta donde desea estar. 
Las cualidades del buen coach son: buen comunicador, motivador/a, discreto/a, domina la escucha activa, genera 
confianza, actitud mental positiva, orienta a la acción, y sobre todo, domina el arte de hacer preguntas. No debe aconsejar 
a la persona, ni juzgar ni propiciar soluciones rápidas. También será fundamental no crear una situación de dependencia, 
en especial en el caso de las personas con discapacidad. 
En conclusión, esta técnica puede ser complementaria a otros procedimientos y técnicas de intervención profesional 
desde la orientación sociolaboral a personas con discapacidad. Si bien aún no tiene suficiente rigurosidad científica para 
ser considerada un paradigma, es ciertamente una técnica pertinente a la vista de los resultados en la mejora del 
desempeño y la consecución de logros.  La ventaja de esta técnica es que se trata de un enfoque alternativo que puede 
ayudar a determinadas personas que tengan un perfil medio de empleabilidad a establecer metas reforzando su 
autoestima y  autonomía, tanto en la toma de decisiones como en las acciones que emprenda. El interés está sobre todo 
en formular las preguntas adecuadas para que la persona vaya visualizando e interiorizando por sí misma los 
pensamientos e ideas propias que le pueden estar limitando, y a la vez verbalice sus anhelos y metas. El profesional tendrá 
un papel motivador, facilitador, para que la persona autogestione su proceso de cambio. El inconveniente de aplicar esta 
técnica a las personas con discapacidad será que los procesos se pueden dilatar en el tiempo y es complicado mantener la 
motivación a largo plazo en un colectivo que presenta necesidades que urgen una respuesta inmediata. Los objetivos 
serán muy concretos y a corto plazo, y posteriormente se pueden ir secuenciando aumentando la complejidad. 
4.5  Propuesta metodológica: El itinerario accesible 
Teniendo en cuenta las necesidades detectadas ante el empleo de las personas con discapacidad y las estrategias que 
pueden favorecer procesos de cambio que les acerquen al empleo, será la metodología desarrollada a través de un 
itinerario la que mejor facilite un acompañamiento individualizado, proporcionando a la persona el acceso y 
mantenimiento en el empleo.  El itinerario se desarrollará en los tiempos y con la intensidad que cada persona necesite 
con el fin de mejorar su empleabilidad. 
Podrá estar enmarcado en un programa de orientación sociolaboral dentro de las acciones de orientación de las 
políticas activas de empleo desarrolladas actualmente por las administraciones públicas laborales. A través de la 
prestación de un servicio por programas que estará basado en los principios de prevención y desarrollo en la intervención 
directa con personas con discapacidad. 
Así pues, el itinerario personalizado de inserción representa un modelo de intervención que, si bien se caracteriza por 
su flexibilidad metodológica, claramente está centrado en la persona y en sus necesidades como eje principal de la 
actuación.   
Un itinerario accesible se puede definir como el conjunto de  acciones que desarrolla la persona con discapacidad en su 
camino hacia la inserción laboral, y por tanto, hacia la integración social,  con el asesoramiento y acompañamiento del 
profesional de la orientación sociolaboral que actúa como facilitador, guía del proceso, siendo en todo caso la protagonista 
la propia persona. Algunas estrategias metodológicas a tener en cuenta pueden ser las siguientes: 
Fase inicial del itinerario: 
En esta primera fase se han de establecer las bases de la relación profesional con total claridad y objetividad para evitar 
crear falsas expectativas. Se dejará hablar a la persona, se mostrará una actitud positiva hacia la discapacidad y se 
respetarán sus opiniones. Se garantizará la confidencialidad creando un clima de confianza entre profesional y persona. 
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En la recogida de información para el diagnóstico se evitará  emitir juicios de valor, y se irá dando un feedback positivo 
para motivar a la persona, reforzando sus logros y sus potencialidades. También se han de ir visualizando las áreas de 
mejora ajustando las expectativas. Se evitará la información excesiva, ni forzar a la toma de decisiones anticipadas. Desde 
el principio es importante contar con el apoyo de personas del entorno familiar para unir esfuerzos hacia la inserción. 
Fase de desarrollo y seguimiento del itinerario: 
La clave de esta fase será una adecuada selección de objetivos y una correcta planificación de acciones. Cada persona 
tendrá siempre claro tanto el objetivo como el siguiente paso del itinerario. En esta fase también se habrá de contactar 
con personas del entorno familiar así como de otros profesionales para la adecuación de las acciones. Se procurará dar el 
protagonismo a la persona para que pueda ser autónoma tanto en las decisiones como en las acciones. 
“El técnico respeta a la persona tal como es,…la acompaña por el camino que ella misma traza, y participa como 
elemento presente y activo en este proceso de autocreación”  
133
 (Rogers y Rosemberg, 1981). 
 
Para que se produzca este cambio se han de formular objetivos concretos, priorizados y planificados en el tiempo, 
limitados a los intereses,  realistas, y con una previsión de los obstáculos. Además estos planes se han de poner en marcha 
y se evaluarán durante y tras su desarrollo. “La única solución fundamental implica un cambio. La solución rápida es 
tentadora,  ‘’ tapa agujeros ‘’,  pero cada vez se necesitará más presión para tapar el agujero” 
134
 (Peter Senge, 1994). 
En esta fase se produce una toma de decisiones teniendo en cuenta: 
1. Definición de las necesidades 
2. Evaluación de las alternativas 
3. Comprensión de las consecuencias 
4. Decisión responsable   
 
Es recomendable para el desarrollo del itinerario de personas con discapacidad la utilización de recursos didácticos más 
interactivos para fomentar el compromiso y la participación, como vídeos, cuentos, dinámicas de grupo, visitas a 
empresas, entrevistas a profesionales,… 
En general los itinerarios desarrollados con personas con discapacidad suelen tener una duración mayor pues a menudo 
se abordan aspectos básicos (comunicación, pautas sociales de comportamiento, hábitos saludables,…) antes de iniciar 
acciones específicas de mejora de la empleabilidad (prácticas, formación,….). En este tipo de proceso es fundamental el 
seguimiento y refuerzo de logros por parte del profesional de la orientación, para evitar el desánimo y abandono de 
objetivos. El profesional se mostrará motivador, cercano y flexible con el itinerario de la persona, respetando su 
autonomía. 
Este modelo de itinerario se fija en los logros pasados de la persona para buscar la motivación hacia las acciones futuras 
que le acerquen al empleo. Actualmente hay otras metodologías innovadoras que están permitiendo a las personas 
alcanzar sus objetivos mediante el desarrollo de todo su potencial de habilidades a través de la proyección de metas 
futuras desde el presente de la persona. Así el coaching puede ser una técnica que complementa la intervención 
profesional, principalmente en el proceso de desarrollo de competencias sociales, mejora de la autoestima y autocontrol. 
Acciones que puede incluir el itinerario: 
 Asesoramiento personalizado 
 Sesiones grupales para el desarrollo de las competencias sociales y laborales 
 Trabajo coordinado con familias 
 Coordinación con equipos profesionales (área educativa, social, sanitaria,…) 
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 Fomento de actividades culturales y de ocio 
 Formación adaptada 
 Empleo con apoyo 
 Convenios de prácticas con empresas públicas o privadas 
 Centros Especiales de Empleo 
 Contratación en organismos públicos (reserva de cuota) 
Fase de evaluación del itinerario 
El objetivo último de un itinerario accesible será que la persona sea autónoma en su búsqueda de empleo y consiga 
trabajar en una ocupación acorde a sus intereses, con unas condiciones laborales dignas, disponiendo además de los 
apoyos necesarios en el puesto de trabajo.   
Sin embargo, en ocasiones no resulta fácil alcanzar este objetivo y el itinerario finaliza cuando se estima oportuno por 
ambas partes. En este momento será importante revisar los objetivos y evaluar los éxitos alcanzados relacionados con la 
mejora de la empleabilidad. En el balance será interesante ayudar a la persona a visualizar el proceso que ha seguido y los 
avances que ha conseguido por sí misma, reforzando su participación, el aprendizaje adquirido y la percepción de 
autoeficacia. Así pues, será muy importante en esta fase hacer a la persona protagonista de los logros conseguidos para 
reforzar su autoconcepto y responsabilidad de las acciones. 
Se puede utilizar cualquier técnica de análisis, como por ejemplo, el DAFO (debilidades, amenazas, fortalezas y 
oportunidades) que por su sencillez sería adecuado. Así la persona se quedará con la foto mental de cuáles son sus puntos 
fuertes respecto al empleo y cuáles son sus áreas de mejora. La persona podrá volver al servicio y retomar el itinerario en 
otros momentos de su vida laboral. 
Claves de la fase inicial de un itinerario accesible: 
 Actitud positiva hacia la discapacidad 
 Confianza y confidencialidad 
 Reforzar los recursos y potencialidades de la persona 
 Ajustar expectativas 
 Establecer objetivos realistas 
Claves de la fase desarrollo y seguimiento de un itinerario accesible: 
 Diagnostico educativo con un enfoque holístico 
 Fomentar aprendizajes significativos 
 Utilizar ejemplos sencillos y prácticos 
 Utilizar modelos (aprendizaje vicario) 
 Adaptar el lenguaje y materiales de orientación 
 Reforzar conductas positivas 
 Recurrir a apoyos naturales 
 Establecer rutinas y pequeñas metas, e ir avanzando despacio hacia otras tareas más complejas 
Claves de la fase de evaluación de un  itinerario accesible: 
 Análisis de los logros y sus causas: atribuciones internas y externas 
  Identificar estrategias y comportamientos eficaces 
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 Reforzar aprendizajes adquiridos: autoeficacia percibida 
 Otorgar el protagonismo a la persona 
 Evaluación final del proceso, identificando los avances y metas pendientes 
 Reforzar actitudes proactivas 
 Implicar a la familia y entorno laboral 
 Participación de apoyos naturales 
5.  RASGOS PROFESIONALES DEL ORIENTADOR/A SOCIOLABORAL 
El perfil del personal técnico especializado en la orientación a personas con discapacidad presenta una serie de rasgos 
que, pudiendo ser adecuados para cualquier profesional de la orientación sociolaboral, se consideran necesarios para 
aquellos especializados en discapacidad. Estas cualidades se refieren tanto a competencias profesionales como a 
competencias personales. 
En primer lugar, para demostrar la orientación al cliente y una adecuada gestión de información es importante que el 
personal técnico tenga conocimientos actualizados sobre: 
 
 Discapacidad, tipos, recursos técnicos, 
reconocimiento, etc. 
 Prestaciones sociales 
 Recursos de formación y empleo  Tipos de contratos 
 Fiscalidad, Bonificaciones  Manejo de las TICs 
 Legislación específica  Instituciones públicas y ONGs 
 
En cuanto a las competencias del personal especializado en la atención a personas con discapacidad, destacan las 
siguientes: 
 
 Confidencialidad  Actitud motivadora 
 Discreción  Creatividad 
 Empática  Implicación y compromiso 
 Flexibilidad  Perseverancia 
 Tolerancia a la frustración, Autocontrol  Optimista, positivismo 
 
La confidencialidad permite garantizar a la persona con discapacidad que tanto sus circunstancias personales como sus 
proyectos laborales serán tratados con profesionalidad. Así mismo, la discreción es fundamental para un profesional que 
presta un servicio personalizado abordando cuestiones personales como la salud  o los miedos e inseguridades de la 
persona ante el empleo. 
La empatía  le facilitará diagnosticar adecuadamente las potencialidades y recursos de la persona así como identificar 
sus áreas de mejora. 
La flexibilidad permitirá ajustar o reajustar el proceso de orientación en función de las necesidades de la persona.  Para 
el personal técnico de la orientación laboral la motivación será uno de los pilares en que fundamentará la intervención con 
las personas, pues tendrá que ser capaz facilitar que visualicen motivos y razones que les muevan hacia los objetivos. Así 
mismo, potenciará que la persona desarrolle un pensamiento divergente para buscar nuevas soluciones, utilizando su 
creatividad. 
Para un profesional del campo social es fundamental que la relación se cimiente en el compromiso e implicación de 
ambas partes, máxime cuando se interviene con personas que presentan desventajas sociales. Una actitud positiva y 
optimista hacia la persona beneficiará el establecimiento de retos manteniendo la ilusión y la creencia en sus 
posibilidades. La perseverancia será importante en la atención a personas con discapacidad para favorecer una adaptación 
a los tiempos y ritmos de cada persona con la firme convicción de alcanzar logros, sin escatimar en esfuerzos. 
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Finalmente se considera fundamental que el personal técnico sea tolerante ante la frustración y desarrollar el 
autocontrol de las emociones debido a las situaciones personales, profesionales y laborales que dificultarán alcanzar el 
objetivo. 
Todos estos rasgos identificados en el personal que orienta a personas con discapacidad se corresponden con los 
elementos que integran la calidad del ejercicio profesional del educador/a social
 135
: 
 Conocimientos entendidos como información relacionada con su profesión, las personas destinatarias y sobre sí 
mismo, y la capacidad de juicio que se adquiere con la práctica que permite actuar con prudencia según el 
contexto. 
 Capacidad técnica: disponer de la formación específica que le permita desarrollar con excelencia su trabajo. 
 Cualidades personales o virtudes: los buenos profesionales de la educación deben cultivar una serie de cualidades 
por tratarse de una profesión de ayuda a las que todo profesional del campo educativo debe aspirar: sentido de la 
justicia, madurez y estabilidad profesional, paciencia, optimismo, capacidad de comunicación y prudencia, es decir, 
capacidad de juicio. 
 
Un/a educador/a social tiene como referente la Pedagogía Social, sus modelos teóricos, metodologías y técnicas de 
intervención, lo que permite delimitar su campo de actuación a la práctica socioeducativa. 
La propuesta de intervención de este estudio se enmarca dentro de uno de los campos de actuación propio de los 
educadores sociales establecidos en su código deontológico: Actuaciones formativas o instructivas con personas o grupos: 
análisis, diagnóstico, diseño, realización y evaluación de proyectos educativos individualizados. 
En este código se establecen diez principios que han de regir la actuación del buen educador social,  de los que 
destacamos principalmente tres para la propuesta de intervención sociolaboral de personas con discapacidad: 
En primer lugar, el principio de profesionalidad del educador/a social, que supone actuar con responsabilidad, 
competencia y domino de técnicas y procedimientos y garantía de prestar un servicio con calidad respetando los derechos 
de las personas. 
En segundo lugar, el principio de acción socioeducativa, que facilita el establecimiento de una relación profesional 
donde la persona es sujeto y protagonista, donde el/la educador/a procura atender las necesidades de la persona 
favoreciendo un proceso de crecimiento personal y social. 
Por último, en este caso destaca el principio de información responsable y confidencialidad, que atiende a la necesidad 
de actuar con la garantía de guardar secreto profesional de las informaciones directas o indirectas obtenidas durante la 
intervención con la persona con discapacidad. 
Se puede concluir que un/a educador/a social dedicado a la orientación sociolaboral de personas con discapacidad ha 
de tener las competencias profesionales propias de la profesión, y una serie de competencias y valores que le llevan a 
estar más comprometido con la labor social para favorecer a este colectivo;  ha de estar motivado y ser motivador, tener 
autocontrol de sí mismo ante situaciones complejas y retos,… en definitiva, ha de ser un profesional con una serie de 
valores fundamentados en principios como la igualdad de oportunidades y la justicia social, que sea capaz de optimizar las 
potencialidades de la persona y hacer ver las alternativas y soluciones para sus áreas de mejora. 
“Lo mejor que puedes hacer por los demás no es enseñarles tus riquezas sino hacerles ver la suyas propias.”. (Goethe) 
6. CONCLUSIONES 
Las personas con discapacidad se diferencian del resto solamente por un certificado de discapacidad, si bien en la 
práctica constituyen un grupo heterogéneo y numeroso que históricamente ha sufrido trabas para integrarse en la 
sociedad y disfrutar de una vida digna.  En las últimas décadas se han ido desarrollando políticas y medidas de actuación 
para favorecer su integración social, educativa, laboral… Así mismo, se les ha dado más visibilidad a través de estudios y 
estadísticas oficiales. Conceptualmente la discapacidad ha evolucionado hasta poner el énfasis en el entorno y las 
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potencialidades más que en las limitaciones de la persona. La legislación europea y nacional se ha comprometido con la 
defensa de sus derechos. 
Todos estos hitos han supuesto avances importantes si bien la realidad muestra que la sociedad en general aún 
muestra prejuicios e ideas estereotipadas que dificultan una verdadera integración laboral y social de las personas con 
discapacidad. 
Dado que el empleo es un factor clave para la integración sociolaboral y el desarrollo personal y social de la persona, se 
han ido desarrollando, en el marco de las políticas activas de empleo, una serie de programas de orientación que han 
demostrado ser eficaces en la mejora de la empleabilidad de colectivos con dificultades ante el empleo. 
La experiencia práctica de profesionales de este ámbito indica que las personas con discapacidad, con una adecuada 
formación, pueden acceder, mantener y disfrutar de un empleo normalizado. No es la falta de competencia profesional lo 
que limita a estas personas, sino más bien en ocasiones la competencia social. En este aspecto la labor del/de la 
educador/a social será fundamental para ayudar a desarrollar las habilidades sociales o interpersonales que le faciliten la 
integración sociolaboral. 
Partiendo de metodologías educativas que adaptan la intervención a las necesidades y ritmos de la persona, como la 
Enseñanza Adaptativa, y aplicando procesos de asesoramiento personalizado, como el itinerario de inserción sociolaboral, 
se propone lo que hemos denominado el itinerario accesible para las personas con discapacidad. Se desarrolla en fases y 
con unas pautas de actuación acordes a las necesidades detectadas, partiendo de una metodología flexible centrada en la 
persona. También, como aspecto novedoso se plantea la técnica del coaching en el proceso de establecimiento de 
objetivos, mejora de la autoestima y autocontrol de la persona. Servirá para poner en valor los recursos de la propia 
persona partiendo de su presente y proyectando hacia el futuro. 
Finalmente, se aborda el perfil del profesional de la orientación, encuadrado en el código deontológico del Educador 
Social, destacando aquellos aspectos determinantes para la calidad y excelencia en el trabajo con personas con 
discapacidad. 
La investigación sobre medidas orientadas a compensar ciertas desventajas es el horizonte que ha dado sentido al 
presente trabajo. Para hacer efectivo el derecho a la igualdad de oportunidades de las personas con discapacidad en el 
empleo es imprescindible estudiar cómo mejorar los recursos y estrategias de apoyo que este colectivo necesita para 
participar plenamente en el mundo laboral, de acuerdo con los principios de normalización y justicia social. 
Además de esta intervención específicamente dirigida hacia la persona con discapacidad en el marco de un proceso de 
orientación sociolaboral, sería necesaria una acción conjunta de sociedad para transformar las condiciones sociales y los 
marcos institucionales de las políticas laborales y económicas. Es un objetivo de muy largo plazo para defender sus 
derechos sociales y crear las condiciones óptimas para la plena integración de las personas con discapacidad 
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